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Señores miembros del jurado, presento ante ustedes le tesis titulada “Satisfacción laboral y clima 
organizacional en los trabajadores de un centro de salud de Huancavelica 2017”, con la finalidad 
de determinar la relación existente entre satisfacción laboral y clima organizacional en los 
trabajadores. La presente investigación, está estructurado en siete capítulos: El primer capítulo, 
comprende la revisión de los antecedentes de investigación, tanto nacionales como 
internacionales, también se realiza la fundamentación científica del marco teórico, terminando 
esta parte con la justificación, realidad problemática la formulación del problema, hipótesis y 
objetivos. 
 El segundo capítulo se desarrolla el marco metodológico que comprende: las variables, el tipo 
de investigación, diseño del estudio, la población y su respectiva muestra, también el método de 
investigación, técnicas e instrumentos de recolección de datos utilizados así los métodos de 
análisis de datos.  
En el tercer capítulo, se presentan los resultados de la investigación. 
El cuarto capítulo corresponde a la discusión de resultados. 
El quinto capítulo se redacta las conclusiones.  
En el sexto capítulo las recomendaciones de la investigación.  
El séptimo capítulo las referencias bibliográficas y por último los anexos. 
Todo ello en cumplimiento del reglamento de grados y títulos de la Universidad Cesar Vallejo 
para obtener el grado académico de maestra en Gestión de los Servicios de la Salud. 
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Satisfacción laboral y clima organizacional en los trabajadores de un centro de 
salud de Huancavelica 2017 
RESUMEN 
El objetivo fue determinar la relación entre satisfacción laboral y clima organizacional 
en los trabajadores de un centro de salud de Huancavelica 2017. Material y método. 
El método de estudio fue el científico, tipo de estudio no experimental, descriptivo, 
transversal de nivel correlacional y el diseño descriptivo correlacional. La población 
estuvo conformado por 45 trabajadores entre personal asistencial y administrativo. La 
técnica fue encuesta y los instrumentos fueron encuesta Satisfacción Laboral Sonia 
Palma Carrillo (SL-SPC) y cuestionario de clima organizacional del Ministerio de Salud. 
Los resultados de la aplicación de los instrumentos se procesaron mediante el 
programa SPSS 22 mediante la prueba no paramétrica Rho de Spearman ya que se 
utilizó variables con escala de medición ordinal, obteniendo de la contrastación de la 
hipótesis general y específicas, un índice de significancia bilateral de 0,000 que es 
menor al nivel 0.05 previsto para el presente análisis. Conclusiones. Por lo tanto se 
determina que, si existe relación estadísticamente significativa alta, directamente 
proporcional y positiva, entre satisfacción laboral y el clima organizacional en un centro 
de salud de Huancavelica 2017.(Rho = 0.671,p< 0.05). Con respecto a la muestra de 
estudio nos permite decir que a mayor satisfacción laboral en los trabajadores es mejor 
el clima organizacional. 









Labor satisfaction and organizational climate in the workers of Huancavelica's 
health care facility 2017 
SUMMARY 
The objective was determining the relation between labor satisfaction and 
organizational climate in the workers of Huancavelica's health care facility 2017. 
Material and method. The method of study was the scientist, guy of study not 
experimental, descriptive, transverse of level correlacional and the descriptive design 
correlacional. The population was shaped by 45 workers between helping and 
administrative staff. The technique was opinion poll and instruments were opinion poll 
Satisfacción Laboral Sonia Palma Carrillo (SL  
SPC) and questionnaire of organizational climate of Salud's Ministry. The results of the 
application software of the instruments prosecuted by means of the program SPSS 22 
by means of proof not parametric Rho of Spearman since variables with scale of ordinal 
measurement were used, getting out of the contrastation of the general hypothesis and 
you specify, bilateral significancia's index of 0.000 that it is younger to the level 0,05 
foreseen for the present analysis. Findings. Therefore it is determined that, if exists 
statistically significant high, directly proportional and positive relation, between labor 
satisfaction and the organizational climate in Huancavelica's health care facility 2017. 
(Rho 0,671, p 0,05). You allow us saying that the organizational climate is to bigger 
labor satisfaction in the workers better regarding the sample of study. 













1.1 Realidad problemática 
 
El presente estudio se denomina satisfacción laboral y clima organizacional en 
los trabajadores de un centro de salud de Huancavelica 2017, y surge del 
análisis que hoy en día las organizaciones de salud atraviesan por una situación 
en la que es necesario orientar sus procesos hacia el logro de sus objetivos 
como un reto permanente para el mejoramiento continuo y progresivo de la 
organización de salud. 
  
El clima organizacional determinado como; el espacio de labor que es percibido 
por los integrantes de la institución, ejerce una predominación directa en el 
funcionar y progreso de los individuos. Los trabajadores en los establecimientos 
laborales se ven expuestos a una sucesión de estresores organizacionales que 
según como sean vividos, resueltos y afrontados, determinan la crítica personal, 
que perjudica la actividad, la calidad de atención y por lo tanto influye en la 
satisfacción de los trabajadores, ocasionando en el prestador de salud deterioro 
e insatisfacción laboral. (1) 
 
La consideración del clima organizacional radica en que verificado el funcionar 
de un trabajador no es una consecuencia de los componentes organizacionales 
que ya se encuentran allí, eventualmente dependen de las percepciones que él 
tenga de estos componentes. No obstante, estas percepciones tienen la 
probabilidad de depender de las relaciones y ocupaciones, conjuntamente con 
otras vivencias de cada integrante de la institución. De ahí que el clima 
organizacional refleja la interacción entre las características personales y 
organizacionales. (2) 
Por otro lado la satisfacción laboral es una relación de sentimientos y emociones 
tanto favorables como desfavorables, con que el personal observa su trabajo. 
 
 
Por lo tanto el saber y el entendimiento del valor de esta variable sobre los 
usuarios internos, pertenece a las cambiantes más destacables y esenciales en 
la misión y progreso de las compañías gracias a las implicancias que guardan 
relación con el funcionar organizacional, la calidad de vida y las relaciones entre 
compañeros de trabajo.  
 
Es por esto, que el gozo en el trabajo se encuentra muy relacionado con los 
indicadores que condicionan la calidad asistencial, debido a que la 
insatisfacción crea ausentismo, rotación del personal, poca o nula eficacia, un 
espacio profesional perjudicial y agresión en el sujeto insatisfecho. (3) 
A pesar de la importancia del clima y la satisfacción laboral, muchas 
instituciones estatales que ofrecen servicios de salud no le conceden el debido 
significado a estas variables que son fundamentales para el comportamiento 
organizacional y el desarrollo estratégico. Al no darles la debida importancia y 
no investigarlas a profundidad, muchas veces sus planes estratégicos no logran 
optimizar la calidad de los servicios de salud. 
En el Perú, muchas veces los objetivos y necesidades del estado no suelen 
coincidir con los anhelos y comportamientos del personal que labora en los 
diferentes establecimientos de salud. Debido a un salario que no guarda 
relación con el trabajo realizado, una infraestructura inadecuada, deficiente 
reconocimiento de la identificación con la organización, excesiva carga laboral, 
etc. (4) 
 
Por tal motivo, esta problemática no es ajeno a la realidad del centro de salud 
en estudio ya que el personal de salud en esta institución tiene horarios de 
entrada y salida ya establecidos pero muchas de las veces laboran quedándose 
fuera de su horario. Otro de los principales factores es la remuneración 
económica que es muy baja para los profesionales, lo cual genera una 
desmotivación e insatisfacción laboral, ausentismo, rotación de personal, poca 
productividad y un ambiente laboral desfavorable y agresivo. También su 
infraestructura, equipamiento y servicio no son los adecuados puestos que los 
 
 
espacios en cada área son reducidos para lo cual el personal se tiene que 
incorporar de acuerdo a la necesidad que se presente; todo lo que realice el 
personal será sin ningún incentivo que les motive a mejorar su desempeño. 
En cuanto al trabajo que viene realizando los profesionales, deben tener una 
remuneración que sea acorde con las funciones que desempeñan y debe servir 
con incentivo. Los trabajadores o usuarios internos contribuyen a la 
organización, por tanto, si un trabajo está mal remunerado su rendimiento no 
será el mismo; será muy bajo. Además otro factor es la falta de atención a los 
recursos o material de trabajo son limitados eso explica parte del problema y lo 
cual limita el buen desempeño para una atención de calidad para el paciente.  
Por este motivo, es necesario realizar una investigación para determinar la 
relación entre Satisfacción Laboral y Clima Organizacional en el Centro de 
Salud Paucarbamba – Huancavelica. 
 
 
1.2 Trabajos previos 
 
 
A nivel Internacional 
 
En un trabajo de investigación realizado en Chile en el año 2007, donde se 
buscó “Determinar el clima organizacional y la satisfacción laboral de los 
trabajadores de una institución del sector público”. La muestra estuvo 
conformada por 327 trabajadores de un hospital estatal tipo I, esta población 
pertenecía a 14 servicios del hospital. El método de estudio fue el descriptivo 
de corte transversal. Se utilizó la técnica de encuesta mediante el empleo de 
dos instrumentos para recabar datos de ambas variables. Los resultados que 
se encontraron fueron, para clima Organizacional con 12 factores un coeficiente 
de Alfa de Cronbach alto entre 0.74 y 0,94 y para la escala de satisfacción 
laboral con 5 factores valores entre 0,74 y 0,94 también una consistencia interna 
alta. Las conclusiones fueron; que existieron dimensiones de la primera variable 
 
 
en estudio que tienen relación estadísticamente significativas con variables de 
satisfacción laboral y que ésta se pudo expresar mediante seis factores. (5) 
 
En una tesis realizada por Apuy L, en Costa Rica tuvo como objetivo principal 
“Conocer los factores del clima organizacional que influyen en la satisfacción 
laboral de los funcionarios de enfermería del servicio de emergencias del 
hospital San Rafael de Alajuela”. Este trabajo fue una investigación cuantitativa, 
de tipo transversal, descriptiva y prospectiva. La muestra estuvo compuesta por 
45 personas. Se utilizó dos instrumentos una fue entrevista estructurada para la 
población en estudio y se realizó la observación directa. Los resultados 
reflejaron que; la mayoría de la población correspondió a las mujeres, así mismo 
en la población un 44% son solteros, en su mayoría son adultos jóvenes entre 
25 y 34 años, entre los años de antigüedad en el puesto se obtuvo un periodo 
menor de 5 años para ambos sexos, el 49% son nombrados y 53% de la 
población tienen un grado académico superior que en el puesto que se 
desempeñó. Se concluyó que existieron algunos factores del clima 
organizacional que influyeron en la satisfacción laboral del personal de 
enfermería. El personal tuvo un conjunto de conocimientos, actitudes y 
habilidades que les facultaron sentirse reconocidos y realizados 
profesionalmente por lo que existió satisfacción personal y en general se 
sintieron involucrados en acrecentar su desempeño y opinaron que su 
contribución es de mucha utilidad. (6) 
 
En un trabajo de investigación realizado en Colombia por Montero W., cuyo 
estudio fue de carácter descriptivo, realizado en un hospital especializado contó 
con una muestra de 34 personas del área de enfermería, abordó y analizó el 
clima organizacional a través de las 9 dimensiones determinadas por Litwin y 
Stringer y cuantificó la satisfacción laboral según la opinión de los encuestados. 
Se utilizó la técnica de encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Los 
resultados fueron significativos donde se encontró diferentes debilidades y 
 
 
fortalezas en cada dimensión generándose así una infinidad de expectativas y 
retos para las directivas y departamento de talento humano del hospital. Se 
concluyó que hubo un buen clima organizacional evocando que existieron 
dimensiones que merecen atención especial como son la responsabilidad, 
estructura y desafíos. (7) 
 
 
A nivel Nacional 
 
En una tesis realizada en un hospital de Lima, cuyo objetivo fue “Determinar el 
clima organizacional y la satisfacción laboral en enfermeros de las unidades 
críticas del hospital Dos de Mayo”. El estudio fue de nivel aplicativo, cuantitativo 
y el método descriptivo de corte transversal. La población estuvo constituida por 
35 enfermeros. La técnica fue la encuesta y los instrumentos empleados fueron 
escala de Litwin y Stringer y Escala de Sonia Palma Carrillo. Los resultados 
fueron un 71,4% percibieron un clima organizacional regular y se expresó en su 
mayoría que la satisfacción fue media en los encuestados. Se concluyó que, el 
clima organizacional percibido por la población en estudio en su mayoría fue 
regular referido al conflicto, apoyo y recompensa, y con un mayor porcentaje 
expresaron que es buena para las dimensiones de calor, riesgo, estructura. Así 
mismo para la variable Satisfacción la mayoría manifestó que es media para las 
dimensiones de desempeño de tareas, desarrollo personal, relaciones sociales, 
beneficios sociales y condiciones físicas y materiales. (8) 
 
En un trabajo de investigación, realizado el año 2010 en la región San Marín, 
sobre clima organizacional y su relación con Satisfacción laboral de dos micro 
redes. Cuyo objetivo fue determinar la relación entre las variables de estudio, la 
muestra estuvo conformada por 64 trabajadores. El método usado fue tipo 
cuantitativo, descriptivo, correlacional de corte transversal. La técnica para la 
recolección de datos fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Los 
resultados mostraron que existió relación entre ambas variables, y que además 
 
 
la hipótesis fue afirmativa, se determinó que para un buen desempeño en la 
organización, se necesita de un buen ambiente laboral fomentando un clima 
organizacional adecuado, donde todos los integrantes tengan un objetivo en 
común y esto será determinante para el éxito de la organización.(9) 
 
En una tesis realizada en la Región Tacna cuyo objetivo fue determinar la 
relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en el centro de salud 
de Ciudad Nueva. Se desarrolló un estudio transversal, prospectivo, no 
experimental, correlacional causal con una población de 59 personas. La 
técnica que se empleó fue encuesta y cuestionario como instrumento para 
ambas variables WES-work environment scales y escala Overa/1 Job 
satisfaction para la primera y segunda variable respectivamente. Los resultados 
obtenidos fueron el 76,27% de los encuestados valoraron un clima 
organizacional inadecuado, por el contrario un 55,93% refirieron estar 
satisfechos laboralmente, en la categoría neutra un 40,68% y con insatisfacción 
un 3,39%. Se concluyó que las dos variables del estudio no se relacionaron 
significativamente en la población en estudio. (10) 
 
Un trabajo de investigación, se orientó a determinar la relación de tres variables 
psicológica clima organizacional, motivación intrínseca y satisfacción laboral. Se 
elaboró un trabajo descriptivo, correlacional, transversal. La muestra fueron 100 
trabajadores con edades entre 25 a 40 años de edad quienes pertenecían a una 
empresa del sector privado, divididos en grupos según niveles jerárquicos con 
el fin de comparar resultados y analizar la asociación en cada nivel sobre las 
tres variables. Los instrumentos utilizados fueron escala de Sonia Palma sobre 
clima organizacional, escala de la motivación laboral desarrollado por Gagné, y 
escala de satisfacción laboral de Price adaptado por Alarco para el ámbito 
peruano. Los resultados evidenciaron una correlación positiva y significativa 
entre las tres variables, también existieron diferencias significativas 
estadísticamente entre las variables. Se concluyó que aquellos trabajadores con 
posiciones jerárquicas altas percibieron un clima organizacional más favorable, 
 
 
revelaron altos niveles de motivación intrínseca y satisfacción laboral que 
aquellos con posiciones de trabajo menos favorecidos. (11) 
 
En una investigación descriptivo correlacional, de una empresa azucarera de 
Trujillo. Se efectuó con una muestra de 174 trabajadores entre las edades de 
20 a 60 años de ambos sexos, con secundaría completa como grado de 
instrucción mínima, contratados o estables laboralmente con l empresa. Las 
variables desarrolladas fueron estimadas mediante la escala de valoración de 
clima organizacional y satisfacción laboral de Sonia Palma Carrillo. Se encontró 
como resultado que existió una correlación significativa alta entre las variables 
y entre factores e indicadores; así mismo se evidenció que el nivel regular fue 
manifestado por la mayoría de la población en relación para ambas variables. 
Se concluyó que existió correlación altamente significativa y positiva entre clima 
organizacional y satisfacción laboral. Asimismo se evidenció una correlación 
altamente significativa negativa entre el clima organizacional con los factores de 
beneficios laborales y/o remunerativos, beneficios laborales y políticas 
administrativas. (12) 
 
Un estudio realizado en Lima en el Instituto Nacional Materno Perinatal tuvo 
como propósito establecer la relación que existe entre clima organizacional y 
satisfacción laboral del personal del centro quirúrgico de dicho establecimiento, 
fue un estudio cuantitativo, descriptivo, correlacional de corte transversal con un 
diseño no experimental. La muestra fue 90 trabajadores pertenecientes al centro 
quirúrgico. La técnica fue la encuesta y los instrumentos evaluados fueron 
cuestionario del Ministerio de Salud y escala de satisfacción laboral SL-SPC. Se 
encontró en los resultados una correlación positiva entre ambas variables con 
una consistencia interna de 0.520. Se concluyó que existe una relación 






A nivel Local 
 
En una tesis citada por Huamán y Ramos ,realizada en Huancavelica cuyo 
objetivo fue determinar de qué manera el clima organizacional se relaciona con 
la satisfacción laboral del personal adscrito al centro de salud Ascensión - 
Huancavelica, 2015. Un estudio de tipo no experimental, nivel correlacional y 
diseño transversal correlacional. La población estuvo conformado por 63 
trabajadores. Los instrumentos de recolección de datos fueron: cuestionarios de 
escala de clima organizacional y satisfacción laboral. Los resultados fueron el 
coeficiente de correlación de Spearman presentó un valor de 0,274 y un P valor 
de 0,030 siendo este valor < 0,05; al respecto el 50,80% de trabajadores indicaron 
tener un clima organizacional regular y una satisfacción laboral alta, seguido del 
49,2% que presentaron un clima organizacional y una satisfacción laboral 
regular.  Se concluyó que el clima organizacional y satisfacción laboral del 



















1.3 Teorías relacionadas con el tema 
 





La satisfacción laboral hoy en día se encuentra dentro de los temas más 
importantes en la psicología del trabajo y de las organizaciones gracias a que 
se expone un enorme interés por abarcar el fenómeno de la motivación e 
insatisfacción en el trabajo, además, cabe recalcar que es un aspecto que 
establece mayormente el triunfo o fracaso de una organización, ya que es el 
recurso humano que hace viable las ocupaciones laborales y por eso es 
sustancial que se valore el esfuerzo generado por cada empleado. Po esta 
razón, es que se ha conllevado que diferentes estudiosos del accionar humano 
tomen presente esta variable para un estudio más óptimo y considerable en las 
organizaciones, permitiéndoles ofrecer resoluciones a conflictos visibles dentro 
de las mismas. Por esto, a continuación se toman definiciones de autores que 
se relacionan con el presente estudio: 
 
Brooke, Russell y Price citados por Clemente C, señalan que la satisfacción 
laboral es definida como un periodo positivo emocionalmente, que revela una 
respuesta afectiva frente a la cuyuntura del trabajo. (15) 
 
Herzberg citado por Panduro A., define a la satisfacción como sentimientos 
positivos asociados a componentes extrínsecos e intrínsecos del entorno 
laboral. (16) 
 
Además, Davis y Newstrom, citados por Panduro manifiestan que para dar una 
definición a esta variable , se tendrá que tener en cuenta el criterio de las 
emociones, ya que para los autores los trabajadores desarrollan sus labores 
según a la motivación percibida en torno al ámbito laboral. Al igual que Landy y 
 
 
Conde quienes exponen que esta actitud positiva está ligado al estado 
emocional de la persona y esta resulta de la valoración de experiencia laboral y 
trabajo. (16) 
 
Finalmente una representante peruana como es Sonia Palma C, enfoca la 
definición a la actitud que tiene el trabajador hacia su trabajo y en funcionalidad 
de puntos vinculados como opciones de avance personal, beneficios 
remunerativos y laborales, desarrollo personal, reglas administrativas, 
relaciones con la autoridad y los miembros de la organización, desarrollo de 
tareas, aptitudes físicas y materiales que contribuyan a potenciar su labor “un 
trabajador feliz es un trabajador productivo”.(17) 
 
 
Teorías relacionadas a satisfacción laboral 
 
Concerniente al comportamiento generado por la personas como resultado de 
la satisfacción en el trabajo, del nivel motivacional y de las relaciones que se 
llevan a cabo, se ha generado un sin fin de teorías sobre el concepto de ésta 
variable. Por ello para fines del presente trabajo se describe dos teorías que 
aportaron de una manera importante al desarrollo en el presente trabajo.  
 
Teoría de los dos factores – Herzberg 
 
El autor plantea la teoría de la Motivación – Higiene, cuando al trabajador las 
tareas realizadas le dan el efecto de satisfacción, aumenta significativamente la 
motivación, beneficiando con una mayor productividad para la organización. 
También se considera que reduce la ausencia de personal en la organización y 
rotación de los mismos, ya que el empleado cuenta con clima en el cual el 
desenvolvimiento de este hace que crezcan sus expectativas en torno a la 
satisfacción personal. Herzberg, da poca importancia al estilo basado en la 
administración, y clasifica a este como factor higiénico, encontrando que hay 
diferencia entre los factores causantes de la satisfacción e insatisfacción. (18) 
 
 
Herzberg, plantea esta teoría con el objetivo de explicar los resultados 
obtenidos, para tal efecto llama a los factores de la motivación como intrínsecos, 
y a los factores de extrínsecos como higiene. 
Factores higiénicos:  
Se basa en el ambiente en que la persona se desenvuelve para 
desempeñar su trabajo. Esta variable está manejada básicamente por el 
nivel superior y que los usuarios internos es decir los empleados no 
tienen control y está fuera de su alcance. Dentro de los principales 
factores higiénicos se encuentran: reglamento interno de la organización 
dado por la parte gerencial y superior de la organización, condiciones 
ambientales y físicas en la cual se desenvuelve el trabajador, los 
beneficios sociales con los cuales cuenta el trabajador y esto dependerá 
de cómo se realiza la contratación y bajo qué régimen o política de 
estado, el salario con que cuenta cada una de las partes de la 
organización. (18) 
  
Factores motivacionales:  
 
Este factor está relacionado con el estado de ánimo, que le genera al 
empleado a momento de la interacción con su ambiente de trabajo y las 
actividades que realiza en ella. 
Estos factores de motivación están íntimamente relacionados con la 
satisfacción de las necesidades de realización en el trabajo, crecimiento 
personal potenciando sus capacidades y sus virtudes dentro de la 
organización .También se destaca al reconocimiento profesional, ya que, 
un usuario interno tendrá una mejor motivación, si en ella sus aportes 
como profesional son reconocidos. (18) 
El aporte del autor manifiesta que los factores motivacionales generan 
satisfacción y difícilmente insatisfacción, por el contrario los factores de 
higiene no producen ningún tipo de satisfacción estas llegarían a 




Teoría bifactorial de Herzberg 
 
Fuente: Manso, “El legado de Frederick Irving Herzberg”,2002. 
 
Según Manso, Herzberg deja dos aportaciones “La primera gira entorno a sus 
hallazgos respecto a la satisfacción y la insatisfacción laboral, ya que debido a 
esto se descubrió que mejorar las relaciones humanas, aumentar el salario y 
mejorar las condiciones de trabajo eran estrategias laborales incorrectas, ya que 
dichos elementos no generan motivación, sino que solo previenen la 
insatisfacción. La segunda aportación fue la conceptualización de que el 
aumento de salarios por sí mismo no sirve para motivar, ya que en medida en 
que el dinero se convierte en un factor estándar en el trabajo, pierde su 
capacidad motivadora e incita a los empleados a tener expectativas altas en los 
aumentos salariales. En caso de que lo que busquen los administradores sea 
motivar a sus empleados, se deben preocupar más en las condiciones en que 





El modelo de las determinantes de la satisfacción en el trabajo de Lawler 
 
Lawler citado por Ruiz, señala la relación entre expectativa y recompensa, 
desde los diferentes puntos y facetas del trabajo. En el fondo se habla de un 
perfeccionamiento de la teoría sobre la motivación de Porter y Lawler quienes 
se basaron en tres variables que fueron: el esfuerzo que la persona hace, las 
habilidades que posee y la percepción del rol que cada individuo tiene y a su 
vez toman la teoría de las necesidades de Maslow como referencia. Este 
creador parte de la conjetura de que la relación entre la expectativa del 
trabajador y la recompensa produce el agrado o la insatisfacción en el trabajo; 
menciona, que éstas dependen entre la comparación de la recompensa recibida 
por el trabajo efectuado por el individuo y la que el trabajador consideraba 
correcta a cambio de éste. Entonces, si el beneficio obtenido acertadamente es 
superior del que se consideraba correcta o si es semejante, la persona consigue 
el estado de satisfacción, si la relación se lleva a cabo en sentido contrario, se 
produce insatisfacción. (20)  
Así mismo, es necesario aclarar que en esta teoría, el término de recompensa 
no se basa solo a la retribución económica; sino también incluye una lista amplia 
de las facetas y resultados del trabajador como remuneración, reconocimiento, 
ascensos, etcétera. (20) 
 
Teoría de la discrepancia de Locke 
 
Según Locke citado por Ortiz; propone la teoría de la discrepancia, en la que 
menciona que “la satisfacción en el trabajo es el resultado de la congruencia 
que exista entre los valores y necesidades individuales y, los valores que 
pueden ser alcanzados a través del desempeño de la labor”. (21) 
Manifiesta que para el autor, existen dos grupos de necesidades, las 
psicológicas y físicas y las define como “valores a aquellos aspectos que el 
individuo considera buenos o beneficiosos y quiere obtener o mantener, los 
 
 
valores de una persona están ordenados según su importancia y cada individuo 
posee su propia jerarquía de dichos valores”. (21) 
Locke hace referencia a las dimensiones de trabajo y presenta tres elementos 
en su teoría: 
El primer elemento presenta a la satisfacción con dimensiones del trabajo, 
relacionada a la evaluación afectiva de las dimensiones del puesto en el que 
desempeña. 
El segundo elemento representa a la descripción de esas dimensiones y se 
presenta las percepciones no afectivas. 
El tercer elemento referente a la relevancia de las dimensiones donde el 
individuo le da cierto grado de importancia o valor. (21) 
 
Relación entre Satisfacción y Productividad según Robbins 
Robbins citado por Atalaya, menciona que el autor define esta variable como: 
“conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo. Quien está muy 
satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien está 
insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas”. (22)                                                   
Se define a la productividad como medida del funcionamiento del sistema de 
procedimientos y operaciones de una organización, a través del indicador de 
competitividad y eficiencia de la organización. (23)                                                                        
Las primeras teorías y bases conceptuales entre satisfacción y rendimiento 
quedan resumidas, en la afirmación de que un trabajador contento es un 
trabajador productivo. (22) 
La correlación entre estos dos factores se ve reflejada por el nivel, ya que los 
más altos cargos se obtendrá la productividad en conjunto obteniendo 
reconocimiento así como probabilidad de ascenso y mayor sueldo, esto 
incrementa el grado de satisfacción. (22) 
En referencia a las afirmaciones anteriores, Pinilla citado por Atalaya, plantea 
una relación muy importante entre la satisfacción laboral y la productividad, 
 
 
manifiesta que: “Por satisfacción se entiende la actitud general que adoptamos 
frente a nuestro trabajo, cuando hemos podido resolver nuestra necesidades 
fundamentales y tenemos conciencia de ello, en tal sentido, los trabajadores 
necesitan que se les respete y se les trate dignamente. Necesitan ganar lo 
suficiente para vivir decorosamente, para alimentarse, vestirse y tener 
recreación, pero no sólo el individuo, sino también su familia, los empleados 
necesitan aprender constantemente a trabajar mejor y ejercitar sus capacidades 
frente a responsabilidades crecientes, necesitan que se les trate justa y 
equitativamente, que no haya favoritismos, ni trucos en la determinación de 
sueldos, salarios y compensaciones, que se premie el esfuerzo y el mérito”. (22) 
Para Robbins indica que “Los determinantes y consecuencias de la satisfacción 
laboral se abordan desde un punto de vista individual o desde la organización. 
Existen diferencias individualmente que influyen en los niveles de la satisfacción 
de los empleados, dos de los determinantes individuales de la satisfacción 
laboral más importantes son los años de carrera profesional y las expectativas 
laborales”. (23) 
 
Escala de satisfacción laboral de Sonia Palma Carrillo 
 
La escala propuesta por Palma, permite realizar un diagnóstico general de la 
actitud sobre el trabajo, detectando como le resulta al trabajador su actividad 
laboral el cual se relaciona con la percepción agradable o desagradable. Esta 
escala se sustenta con la teoría motivacional, también hace alusión a las teorías 
de discrepancia y dinámica. Mediante esta encuesta se describe el nivel general 
de satisfacción al trabajo y sus niveles específicos estos relacionaos a cuatro 
factores entre ellos tenemos la significación de tareas, condiciones de trabajo, 







Dimensiones de la variable satisfacción laboral 
 
Entre los factores que establece la satisfacción laboral y son incluidos por Sonia 
Palma en su instrumento son: 
Las condiciones físicas y/o materiales: los componentes de infraestructura o 
materiales son establecidos como medios favorecedores para el avance de los 
trabaos diarios y como un indicio del desarrollo y la eficacia. 
Beneficios laborales y/o remunerativos: la compensación determinada por 
sueldo o salarios es la gratificación que el empleado recibe a cambio de su labor. 
Políticas administrativas: es el nivel en concordancia en relación a las normas 
o lineamientos institucionales. 
Relaciones Sociales: menciona la interacción del personal de salud con los 
usuarios y la relación existente entre los trabajadores. 
Desarrollo personal: los trabajadores acostumbran elegir aquellos trabajos 
donde estén permitidos usar sus habilidades y facultades que les brinda una 
secuencia de ocupaciones, información e independencia en relación con su 
desempeño. 
Desempeño de tareas: Es el valor que asocia el usuario interno con sus tareas 
diarias en la organización en que se desenvuelve. 
Relación con la autoridad: Apreciación de juicio de valor que realiza el 

















La denominación que tuvo esta variable a fines del siglo XIX, era ambiente 
atmósfera organizacional, ambiente organizacional, luego se realizaron 
esfuerzos para abarcar su consideración y argumentar su naturaleza. El 
enfoque más reciente sobre la especificación de este término son los criterios 
subjetivo y estructural, los autores de este enfoque son Litwin y Stringer, estos 
autores consideran que el clima organizacional son: los efectos subjetivos que 
son percibidos de un sistema formal, el estilo informal de los jefes y de factores 
ambientales que son indispensables sobre creencias, valores, reacciones y 
razón de las personas que laboran en una institución. (25) 
 
Para Sandoval citado por Calcina, considera que es el ámbito percibido por los 
integrantes de la organización y que tiene dentro de su composición razón y 
recompensas, estilos de liderazgo, motivación y comunicación, todo ello ejerce 
predominio directo en el accionar y desarrollo de los individuos. (5) 
 
Pritchard y Karasik citado por Casana, lo definen como una cualidad persistente 
del ámbito de la organización y que las diferencias con organizaciones resultan 
de las políticas y el accionar de los empleados de la organización, 
principalmente de la percepción del ambiente por los integrantes de la 
organización y el actuar de los jefes. (8) 
 
Según Marchant citado por Sánchez, cuanto más exitosa es la percepción de 
los trabajadores frente al clima organizacional, los comportamientos funcionales 
serán mayores y estos se manifiestan hacia la organización, mientras menos 
satisfactorio sea esta percepción los hábitos funcionales serán menores. El 
atributo a mejorar de la organización necesariamente tiene que ser mediante la 




Chiavenato por su lado cree que esta variable es la atmosfera y medio interno 
de una organización, componentes como estilos de liderazgo, etapa de vida de 
un negocio, tecnología, reglas, son predominantes en cuanto a los hábitos de 
los trabajadores, desarrollo laboral, eficacia de la organización y reacciones. 
(26) 
 
Por lo tanto haciendo un concepto general de lo antes mencionado el clima 
organizacional se manifiesta a través de grupo de sentimientos y actitudes que 
caracterizan a los empleados de una organización en sus relaciones laborales, 
establece como el trabajador percibe su trabajo y sus relaciones.  
 
 
Teorías sobre clima organizacional  
Teoría de Litwin y Stringer 
Litwin y Stringer citados por Piña, estiman que el clima organizacional pertenece 
a un sistema formal y son percibidos como efectos, así también están 
relacionados con otros factores ambientales muy imprescindibles como son 
valores, actitudes, creencias, motivación de los empleados de una organización. 
Estos autores manifiestan que los estilos de dirección son pieza clave en la 
percepción que tendrán los empleados de su ambiente laboral ya que enfoca si 
es que ellos se encuentran en un ambiente abierto o cerrado, participativo o no 
participativo, tomando como referencia su rendimiento y su satisfacción laboral. 
(27) 
Se descubrió que según como varían los estilos de liderazgo se pueden 
descubrir diferentes climas organizacionales. Así mismo estos nuevos climas 
tienen efectos muy significativos sobre el desempeño y satisfacción laboral, 
como también en la motivación en sus labores. Identificaron que los rasgos de 
 
 
la personalidad aparentemente estables de los trabajadores pueden ser 
influenciados por los climas organizacionales. (27) 
Dado este concepto explican que clima ayuda a analizar los determinantes de 
la conducta, la cual es motivada por situaciones complejas y sociales. Permite 
a los individuos pensar sobre sus propias experiencias en términos integrales el 
cual simplifica aquellos problemas de medición de los determinantes 
situacionales. (13) 
Estos autores evidencian que las dimensiones influyen o se relacionan 
directamente sobre las conductas y miden los cambios de una organización, 
exponen 9 dimensiones de clima organizacional y son: responsabilidad, 
estructura, calor, apoyo, conflicto, recompensa, identidad, riesgo y estándares 
de desempeño. (12) 
 
Teoría de Rensis Likert 
En su teoría el autor plantea dos tipos de la variable clima organizacional:  
Clima Organizacional de tipo autoritario: Sistema I – Autoritarismo Explotador 
según el autor manifiesta que se relaciona con un tipo explotador, en este caso 
la gerencia , es decir la cabeza de la organización  , sea gerente toma decisiones 
los cuales se realiza a este nivel y son distribuidas de manera descendente , en 
la organización. 
Clima Organizacional Autoritario: Sistema ll – Autoritarismo paternalista 
Este sistema la dirección, tiene familiaridad con los trabajadores, en su mayoría 
las decisiones son tomadas por los gerentes o directivos, pero algunas de estas 
propuestas pueden venir de niveles inferiores de la organización. 
Clima de tipo participativo: Sistema lll –Consultivo: La gerencia de la 
organización, se desarrolla en un clima más participativo, y se mantiene la 
confianza con los trabajadores. Las decisiones son tomadas en la parte 
 
 
gerencial pero para las decisiones específicas se les permite que intervengan 
el nivel inferior. 
Clima de tipo participativo: Sistema lV –Participación en grupo 
La confianza con los trabajadores es un pilar en este sistema. El proceso en la 
toma de decisiones se da en toda la organización y estos a su vez están 
integrados de una manera coordinada en todos los niveles. (28) 
Teoría del factor X y de Mac Gregor  
Mac Gregor citado por Castillo fundamenta el clima organizacional a través de 
la teoría X con afirmaciones erróneas del comportamiento humano y le da mayor 
realce en el que determina que el exagerado control externo y la fiscalización 
en la administración presentan mayor desconfianza de la organización hacia los 
empleados, ya que se piensa que los trabajadores no demuestran todas sus 
capacidades para contribuir con el logro de los objetivos de la empresa , más 
por el contrario se piensa que son laboralmente incompetentes.(11) 
Para tener una posición contraria a la teoría X, propone una teoría Y, donde se 
le da mayor importancia a la creación de oportunidades y potencialización para 
el autodesarrollo de los empleados, donde la administración, es de vital 
importancia para la generación de estos. (11) 
Esta teoría refiere que, aquellas situaciones determinadas por la Teoría X, 
limitan en la realización de las tareas por parte de los empleados en aquellas 
que eran extremamente especializadas y algunas manipuladas. Con esto los 
métodos y aquellos procesos en empleos mecanizados y limitados, no utilizaban 
de manera oportuna las capacidades que las personas poseían para que se 
pudiera lograr alguna iniciativa y así los empleados acepten de manera grata 
responsabilidades, sino por el contrario eliminan todo el aspecto psicológico del 
trabajo que realizan, desarrollando la pasividad del empleado frente a aquellas 




Documento técnico metodológico para el estudio de clima organizacional del 
Ministerio de salud del Perú 
El ministerio de salud, actualmente viene realizando un proceso de 
descentralización de la salud con el fin de que la salud no sea una simple tarea 
de las instancias altas, sino también este genere compromisos en aquellos 
sectores más desprotegidos y en el cual existen aún barreras que impiden que 
acceso a los servicios de salud. También tiene como política desarrollar y 
fomentar una adecuada gestión de la calidad en los establecimientos de salud, 
a fin de mejorar los procesos, resultados, y continuidad en el sistema de salud, 
es así que se enfoca en el clima organizacional y satisfacción laboral de los 
usuarios internos y externos. El concepto que emite este documento se refiere 
a las percepciones compartidas por los trabajadores respecto al trabajo, las 
relaciones interpersonales, el ambiente físico, la interacción del sujeto con 
distintas reglas formales e informales que afectan a su trabajo. (3) 
El Ministerio de Salud, toma en cuenta que el accionar humano no es un tema 
simple de tratar, sino es cambiante y complejo para lo cual necesita verificación, 
renovación, exploración es decir acciones necesarias para el análisis del clima 
organizacional, cuyo objetivo es detectar las percepciones de los trabajadores 
en salud  ya así generar proyectos orientados a mejorar los causales que 
afectan de una forma negativa el avance de los servicios de la salud, el 
documento técnico está orientado al estudio de la dinámica de interacción de 
los servidores de salud, quienes muchas veces no son escuchados y trabajan 
en un mal clima organizacional que conlleva a la insatisfacción laboral, y como 
resultado de éste a la mala prestación de los servicios . (3) 
Para fines del presente estudio dividiremos en tres dimensiones los cuales son 
definidos a continuación: 
 
 
a) Cultura Organizacional: Es un conjunto de creencias, valores, normas, y 
suposiciones que interactúan en los integrantes de la organización. Así mismo 
crea un ambiente donde los empleados se desenvuelven laboralmente. De este 
modo, una cultura puede existir en toda la organización o bien ser propia de un 
ambiente como planta o departamento.(3) 
b) Diseño organizacional: es el entorno por el cual una organización se rige, el cual 
es independiente y exclusivo para cada empresa. Los seres humanos quienes 
trabajan en una determinada entidad pertenecen a una sociedad donde busca 
ser reconocido dentro de la organización, se convertirá en el centro para asumir 
responsabilidades y así encaminar su conducta hacia el logro de metas que 
permitirán a la organización definir su razón de ser, empoderándose y 
promoviendo la efectividad. (3) 
c) Potencial humano: forma el sistema social donde los individuos y los grupos 
grandes o pequeños son sus componentes. Los trabajadores son los que 
constituyen la organización, y presentan casi en su mayoría el objetivo común 
es decir alcanzar los propósitos. (3) 
 
Teoría de dimensiones - Ministerio de salud del Perú 
 
Plantea que las dimensiones son propiedades que deben de ser evaluadas y 
esta es influyente en la conducta de las personas, según esta literatura se 
plantea 11 dimensiones que para fines del presente estudio se trabaja como 
indicadores: 
1. Comunicación: se refiere al intercambio de redes de mensaje que existe    
dentro de una organización, es así como se hacen escuchar los trabajadores 
en la dirección por alguna queja o simplemente interacción. 
2. Conflicto y Cooperación: es la relación del nivel de colaboración que existe 




3. Confort: es el empeño que la dirección ejecuta para formar un espacio físico 
salúdale e interesante. 
4. Estructura: es el balance de la interacción de métodos, reglas, trámites, así 
como las restricciones, representando la percepción de los trabajadores 
sobre estos. 
5. Identidad: efecto de pertenencia a la organización y es un elemento 
apreciado e imponente intrínsecamente en el ambiente laboral. 
6. Innovación: considera realizar cosas nuevas o cambiar la forma de 
realizarlas básicamente definido por la voluntad de la organización. 
7. Liderazgo: Es la influencia que tienen los jefes a los trabajadores para 
conseguir resultados deseados, no es un patrón definido, ya que cambia o 
se modifica de acuerdo a la cuyuntura. 
8. Motivación: se enfoca al conjunto de actitudes y reacciones naturales 
propias de los humanos manifestados por estímulos que se presentan, por 
esta condición es que los empleados trabajan entusiasmadamente o no. 
9. Recompensa: Esta dimensión propicia un mejor clima ya que se incentiva al 
empleado por hacer bien su trabajo y si por el contrario la realización de las 
tareas encomendadas están mal se incentiva a mejorar en un mediano 
plazo. 
10. Remuneración: forma de pago a los trabajadores, estos pueden o no estar 
satisfechos con su remuneración es allí que se enmarca un desacierto 
llevando no solo a un ml clima laboral sino a la insatisfacción laboral. 
11. Toma de decisiones: analiza que información podría ayudar a generar una 














¿Cuál es la relación que existe entre la Satisfacción Laboral y Clima 
Organizacional en los trabajadores de un Centro de Salud de 




1.- ¿Cuál es la relación que existe entre Satisfacción Laboral y Cultura 
Organizacional en los trabajadores de un Centro de Salud de 
Huancavelica periodo 2017? 
 
2.- ¿Cuál es la relación que existe entre Satisfacción Laboral y Diseño 
Organizacional en los trabajadores de un Centro de Salud de 
Huancavelica periodo 2017? 
 
3.- ¿Cuál es la relación que existe entre Satisfacción Laboral y Potencial 









1.5  Justificación del estudio 
 
Justificación teórica 
Se justifica este estudio por que tiene como base a la epistemología y 
como propósito generar reflexión sobre el conocimiento existente de las 
variables en estudio. 
 
Justificación social 
El estudio de Satisfacción Laboral y Clima Organizacional aportarán 
conocimientos fundamentales para la comprensión de las relaciones 
laborales y como es su relación con la satisfacción de cada trabajador. 
La influencia de las variables, puede poseer un ejercicio predomínate 
referente a la imagen social que pretende asumir la organización 
relacionando el grado de relación y como este influye entre los 
integrantes de la organización y por ello se ha visto por conveniente la 
realización del presente trabajo de investigación. 
En la actualidad hay causantes y múltiples ocasiones que influyen en los 
adelantos de ocupaciones y relación entre los trabajadores. La presente 
investigación se enmarca dentro de una problemática existente, por tanto 
beneficiará a la institución por que proporcionará el conocimiento para 
generar la variabilidad de conductas y actitudes de los integrantes así 
también en su estructura organizacional. La importancia de esta 
información se basa en la comprobación de relación de las variables del 
estudio, que refleja la situación en la que se encuentra y proporcionando 




Se hace uso del método científico, con la utilización de Instrumentos de 
Investigación en este caso el Cuestionario, que es un instrumento 
validado y a su vez servirá para futuros trabajos relacionados al tema. 
 
 





Existe relación directa entre la Satisfacción Laboral y Clima 





1.- Existe relación directa entre Satisfacción Laboral y Cultura 
Organizacional en los trabajadores de un Centro de Salud de 
Huancavelica 2017. 
   
2.- Existe relación directa entre Satisfacción Laboral y Diseño 
Organizacional en los trabajadores de un Centro de Salud de 
Huancavelica 2017. 
 
3.- Existe relación directa entre Satisfacción Laboral y Potencial Humano 












Determinar la relación existente entre la Satisfacción Laboral y Clima 





1.-Determinar la relación existente entre Satisfacción Laboral y Cultura 
Organizacional en los trabajadores de un Centro de Salud de 
Huancavelica 2017. 
 
2.- Determinar la relación existente entre Satisfacción Laboral y Diseño 
Organizacional en los trabajadores de un Centro de Salud de 
Huancavelica 2017. 
 
3.- Determinar la relación existente Satisfacción Laboral y Potencial 









Tipo de Estudio: No Experimental, descriptivo, transversal 
La investigación no experimental es aquella donde no se hace variar de manera 
intencional las variables independientes, es decir no existe manipulación 
alguna. Este método observa el fenómeno en medio natural y luego los analiza. 
“La investigación no experimental o expost-facto es cualquier investigación en 
la que resulta imposible la manipulación de variables o asignar aleatoriamente 
a los sujetos o a las condiciones”. Así mismo no existe condición o estímulo 
donde se expongan a los sujetos en estudio. (29) 
La investigación descriptiva busca especificar aquellas características, 
propiedades y los perfiles de personas, procesos, objetos o cualquier fenómeno 
el cual es sometido a un análisis. Es decir se pretende recoger o medir la 
información de manera conjunta o independiente. (30) 
Según Hernández, Fernández y Baptista manifiestan que “las investigaciones 
transversales o transeccionales, recolectan datos en un solo momento, en un 
tiempo único y su propósito es describir variables, analizar su incidencia e 
interrelación en un momento dado”. (30) 
Nivel de Investigación: Correlacional 
Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relación o grado de 
asociación que exista entre dos o más conceptos, categorías o variables en una 
muestra o contexto en particular. En ocasiones sólo se analiza la relación entre 
dos variables, pero con frecuencia se ubican en el estudio vínculos entre tres, 
cuatro o más variables. Para evaluar el grado de asociación entre dos o más 
variables, en los estudios correlaciónales primero se mide cada una de éstas, y 
después se cuantifican, analizan y establecen las vinculaciones. Tales 




2.1     Diseño de investigación 
El diseño que enmarcó la presente investigación es el descriptivo correlacional.  
Este diseño describe relaciones entre dos o más variables en un momento 
determinado, y tiene como objetivo analizar la incidencia y los valores como se 
manifiestan la o las variables y determinar el grado de asociación de las 
mismas.(29) 
Donde se genera el esquema siguiente: 
                                            O1 
 
          M                                      R 
 




M   = Personal del centro de salud de Paucarbamba – Huancavelica 2017. 
O1 = Satisfacción laboral 
O2 = Clima organizacional 
R   = Relación entre satisfacción laboral y clima organizacional. 
 
En este diseño de investigación se determinó la correlación existente entre la 




2.2    Variables, Operacionalización 












laboral es un 
conjunto de actitudes 
generales del 
individuo hacia 
su trabajo. Ha sido 
definida 
como el resultado de 
varias 
actitudes que tiene el 
trabajador hacia su 
empleo, 









Es la expresión de las 















relación con la 
autoridad y 
desempeño de tareas 
que generan los 





Distribución física del ambiente de 
trabajo. 
Ordinal 
Recursos y materiales necesarios para 
el buen desempeño. 
Beneficios laborales 
y/o remunerativos 
Salario adecuado y justo. Ordinal 





Concordancia entre lo que se recibe y 
visión de la institución. 
Ordinal 




Ambiente social adecuado para 
desarrollar actividades.  
Ordinal 
Presencia de solidaridad, cooperación, 
colaboración en el grupo de trabajo. 
Desarrollo personal 
 
Trabajo permite desarrollo personal. Ordinal 




La tarea laboral es valiosa e importante. Ordinal 
La tarea desempeñada es interesante. 
Relación con la 
Autoridad 
Disposición de la jefatura es adecuada. Ordinal 
Importancia de la relación con la jefatura 
para las funciones desempeñadas. 
Las jefaturas valoran el esfuerzo y la 
labor desempeñada. 

















El desarrollo del clima 
organizacional 
permite a los 
trabajadores adquirir 
ciertas conductas e 
inhibir a otras. 
Una buena relación 
aumenta la conducta 
significativa y mayor 






acuerdo a la 
experiencia y 
percepción de los 
miembros de la 
organización, son 
aquellas 
características las que 
hacen que el 
empleado 
experimenta en el 
trabajo y el 
desenvolvimiento por 
efecto positivo o 




















Fuente: Elaboración propia según metodología del Minsa.
 
 
2.3      Población y muestra: 
Población: 
La población del presente estudio estuvo conformada por 45 trabajadores 
del Centro de Salud Paucarbamba, perteneciente a la Red de salud 
Churcampa, en la región Huancavelica 2017.  
Muestra: 
El tipo de muestreo utilizado fue probabilístico aleatorio simple haciendo 
un total de 45 personas, ya que el estudio busca determinar la asociación 
entre satisfacción laboral y clima organizacional. 
Unidad de análisis:   Personal del Centro de Salud Paucarbamba – 
Huancavelica 2017. 
Criterios de Inclusión:   
- Trabajador asistencial o administrativo de salud del Centro de Salud 
Paucarbamba – Huancavelica 2017. 
Criterios de Exclusión: 
- Trabajadores que con periodo vacacional.  
- Trabajadores que no desean participar en el presente estudio.  
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
Técnica: La técnica empleada para el presente estudio fue la encuesta. 
“Método de investigación capaz de dar respuestas a problemas tanto en 
términos descriptivos como de relación de variables, después de recoger 
información básicamente sistemática, según un diseño previamente establecido 




Instrumento: El instrumento para la recolección de datos fue el cuestionario, 
donde se evalúa mediante la escala de Lickert. 
Este tipo de escala mide actitudes, su objetivo es la agrupación de datos 
numéricos los cuales son expresados de forma verbal, luego son cambiados 
como datos cuantitativos para su posterior análisis. (29) 
Los instrumentos fueron para satisfacción laboral encuesta elaborada por Sonia 
Palma Carrillo (SL-SPC) la cual consta de 36 enunciados. La escala otorga la 
siguiente puntuación según tipo afirmación: 
La escala de medición categoriza la variable nivel de satisfacción laboral, según 
puntuación, en: 
Satisfacción laboral malo                    36 - 65 
Satisfacción laboral regular                 66 - 94 
Satisfacción laboral bueno                  95 - 123 
Satisfacción laboral muy bueno          124- 152 
          Satisfacción laboral excelente            153 - 180 
Para la variable clima organizacional se utilizó la escala de valoración de cima 
organizacional del Ministerio de salud.   
Clima organizacional malo                    28   - 50 
Clima organizacional regular                 51   - 73 
Clima organizacional bueno                  74   - 95 
Clima organizacional muy bueno          96   - 117 
          Clima organizacional excelente            118 - 140 
 
A continuación las alternativas y valores usados:  
 
1. Nunca 
2. Casi nunca 
3. A veces 








Validez: Se realizó mediante la Validación por Juicio de Expertos.   (Anexo N° 
3) 
El juicio de expertos es la opinión de personas acreditadas muy conocidas en 
el tema que emiten una opinión informada, así como valoraciones y juicios. 
Provee una base para construir formas paralelas de una prueba en una 
evaluación la cual se realiza a gran escala, las preguntas deben estar 
relacionado con las dimensiones que la prueba pretende medir. (30) 
 
Confiabilidad: La confiablidad del instrumento se realizó mediante el 
coeficiente Alfa de Cronbach. 
El método de consistencia interna el cual está basado en el alfa de Cronbach, 
permite calcular la fiabilidad del instrumento a través de diversas preguntas que 
se espera que se mida la misma dimensión teórica o constructo y asume que 
estos están altamente correlacionados. Cuando más se acerca el valor del alfa 
al valor de 1 mayor será la consistencia interna de las preguntas analizadas. 
(31) 
Para el presente estudio, se realizó una prueba piloto para determinar la 
consistencia interna de los instrumentos en la población de estudio, con 15 
personas como muestra llegando a los siguientes resultados para la variable 
satisfacción laboral con una consistencia interna de 0.902 y clima organizacional 
con 0.873, respectivamente. 
 
 
2.5   Métodos de análisis de datos 
 
Para el procesamiento y análisis de datos se utilizó el paquete estadístico. Así 
mismo, se empleó estadística descriptiva para la presentación de las tablas y 
figuras estadísticas. También se tuvo en cuenta a la estadística inferencial para 
el procesamiento de correlaciones, finalizando con la prueba de hipótesis. 
Para la obtención de los datos se tuvo aspectos importantes entre ellos la 
planificación, la validación de instrumentos y aplicación del mismo, 
 
 
consecuentemente se utilizó la herramienta informática estadística del 
programa SPSS 23 Y procesador de datos Excel. 
Después que se obtuvo los datos se procedió a generar las tablas de 
información estadística y tablas de correlación, para interpretar los resultados 
del cuestionario, tomando en cuenta el objetivo general como específicos. 
En el presente trabajo no se empleó las medidas de tendencia central, ya que 
el análisis estadístico fue no paramétrico. De igual manera se empleó el 
estadístico Rho de Spearman, para realizar las prueba de hipótesis ya que se 
utilizó variables cuantitativas con escalas de medición ordinales y este sustento 
es confirmado por Muñoz quien menciona que; “Es una prueba estadística que 
permite medir la correlación o asociación de dos variables y es aplicable cuando 
las mediciones se realizan en una escala ordinal, aprovechando la clasificación 
de rangos”. (32) 
 
2.6  Aspectos éticos 
Para la realización y su posterior ejecución, se contó con la autorización de la 
jefatura de la Institución (Anexo N° 8) y el consentimiento informado (Anexo 
N°5) de la población en estudio, que laboran en el centro de salud 
Paucarbamba- Huancavelica 2017, manifestándole que la información 
consignada en la encuesta es confidencial, de carácter anónimo y solo se utilizó 












3.1. Resultados descriptivos 
 
 
TABLA N° 1 
Frecuencia y porcentaje en relación al sexo en los trabajadores de un 
centro de salud de Huancavelica 2017 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Masculino 14 31.1 
Femenino 31 68.9 
Total 45 100.0 
           Fuente: Elaboración propia a partir de la encuesta realizada 
 
 
FIGURA N° 2 
Frecuencia y porcentaje en relación al sexo en los trabajadores de un 
centro de salud de Huancavelica 2017 
 
                              Fuente: Elaboración propia a partir de resultados de la encuesta. 
Interpretación  
En la tabla N°1 y figura N° 2, se observó que en la población de estudio 31 
personas eran de sexo femenino haciendo 68,89 % cuya valoración es superior 
al de sexo masculino con 14 personas haciendo un 31,11% de la población. 
 
 
TABLA N° 2 
Frecuencia y porcentaje en relación a la condición laboral de los 
trabajadores de un centro de salud de Huancavelica 2017 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Contratado 26 57.8 
Nombrado 13 28.9 
Serums 6 13.3 
Total 45 100.0 
                     Fuente: Elaboración propia a partir de resultados de la encuesta. 
 
 
FIGURA N° 3 
Frecuencia y porcentaje en relación a la condición laboral de los 
trabajadores de un centro de salud de Huancavelica 2017 
 
                    Fuente: Elaboración propia a partir de resultados de la encuesta. 
Interpretación  
En la tabla N°2 y figura N° 3, se observó que en la población de estudio existió 
3 tipos de condición laboral donde 26 trabajadores representaron a la condición 
laboral de contratados haciendo un 57,78%, los de condición nombrado con 13 
trabajadores haciendo un 28,89% y con un porcentaje menor de 13,33% 




TABLA N° 3 
Frecuencia y porcentaje en relación al grupo ocupacional de los 
trabajadores de un centro de salud de Huancavelica 2017 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Administrativo 8 17.8 
Asistencial 37 82.2 
Total 45 100.0 
                          Fuente: Elaboración propia a partir de resultados de la encuesta. 
 
 
FIGURA N° 4 
 Frecuencia y porcentaje en relación al grupo ocupacional de los 
trabajadores de un centro de salud de Huancavelica 2017 
 
 
                        Fuente: Elaboración propia a partir de resultados de la encuesta. 
Interpretación  
En la tabla N°3 y figura N° 4, se observó que el grupo ocupacional con mayor 
representatividad en el estudio fue el asistencial con 37 trabajadores que hacen 





TABLA N° 4 
Frecuencia y porcentaje en relación a la edad de los trabajadores de un 
centro de salud de Huancavelica 2017 
 
 
                             Fuente: Elaboración propia a partir de resultados de la encuesta. 
 
 
FIGURA N° 5 
Frecuencia y porcentaje en relación a la edad de los trabajadores de un 
centro de salud de Huancavelica 2017 
 
 
                            Fuente: Elaboración propia a partir de resultados de la encuesta. 
Interpretación  
En la tabla N°4 y figura N° 5, se observó que el rango de mayor concentración 
en las edades de la población en estudio es de 20 – 30 años de edad con 21 
personas que representan el 46,67%, con una representatividad de 35,56% el 
rango de edades que oscilan entre 31- 40 años, 11,11% entre la edades de 41-










TABLA N° 5 
Frecuencia y porcentaje en relación a la variable satisfacción de los 
trabajadores de un centro de salud de Huancavelica 2017 
  Frecuencia Porcentaje 
Regular 4 8.9 
Bueno 30 66.7 
Muy bueno 7 15.6 
Excelente 4 8.9 
Total 45 100.0 
                               Fuente: Elaboración propia a partir de resultados de la encuesta. 
 
FIGURA N° 6 
Frecuencia y porcentaje en relación a la variable satisfacción de los 
trabajadores de un centro de salud de Huancavelica 2017 
 
       Fuente: Elaboración propia a partir de resultados de la encuesta. 
Interpretación  
En la tabla N°5 y figura N° 6, se observó que 30 personas percibieron una 
satisfacción buena con un porcentaje de 66,67%, 7 personas con muy buena 
satisfacción laboral con un 15,56%, 4 personas manifestaron una satisfacción 




TABLA N° 6 
Frecuencia y porcentaje en relación a la variable clima organizacional de 
los trabajadores de un centro de salud de Huancavelica 2017 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Regular 1 2.2 
Bueno 22 48.9 
Muy bueno 18 40.0 
Excelente 4 8.9 
Total 45 100.0 
Fuente: Elaboración propia a partir de resultados de la encuesta. 
 
FIGURA N° 7 
Frecuencia y porcentaje en relación a la variable clima organizacional de 
los trabajadores de un centro de salud de Huancavelica 2017 
 
      Fuente: Elaboración propia a partir de resultados de la encuesta. 
Interpretación  
En la tabla N°6 y figura N° 7, se observó que 22 personas percibieron un buen 
clima laboral con un porcentaje de 48,89%, 18 personas con muy buen clima 
con un 40%, 4 se encontraron en el nivel excelente con un 8,89% y regular 1 
persona con un 2,22%. 
 
 
3.2. Resultados Correlacionales 
3.2.1. De la Hipótesis General (H1) 
Existe relación directa entre satisfacción laboral y cultura organizacional en 
los trabajadores de un centro de salud de Huancavelica 2017. 
 
TABLA N°7 
Correlación entre satisfacción laboral y clima organizacional en los 
trabajadores de un centro de salud de Huancavelica 2017 
 
Fuente: Elaboración propia a partir de resultados de la encuesta. 
 
FIGURA N° 8 
Correlación entre satisfacción laboral y clima organizacional en los 
trabajadores de un centro de salud de Huancavelica 2017 
       































TABLA N° 8 
Escala de correlación para Rho de Spearman 
Coeficiente de correlación Interpretación 
+ 1,00 Correlación perfecta 
De + 0,90 a + 0,99 Correlación muy alta 
De + 0,70 a + 0,89 Correlación alta 
De + 0,40 a + 0,69 Correlación moderada 
De + 0,20 a + 0,39 Correlación baja 
De + 0,01 a + 0,19 Correlación muy baja 
0 Correlación nula 
 
Interpretación 
En la tabla N°7 y figura N° 8, se observó que si hubo asociación entre 
satisfacción laboral y clima organizacional; asimismo, de acuerdo a la 
correlación encontrada de Spearman = 0.671 existió una correlación alta entre 
ambas variables.  
Contrastación de hipótesis con respecto a la relación satisfacción laboral y clima 
organizacional en los trabajadores de un centro de salud de Huancavelica 2017. 
a) Hipótesis Operacional 
Ho: No existe correlación directa alta estadísticamente significativa entre 
satisfacción laboral y clima organizacional en los trabajadores de un 
centro de salud de Huancavelica 2017. 
H1: Existe correlación directa alta estadísticamente significativa entre 
satisfacción laboral y clima organizacional en los trabajadores de un 
centro de salud de Huancavelica 2017. 
b)  Nivel de significancia: Se trabajó con un nivel de significancia p< 0.05 
 
 
c)  Lectura del p valor: 0,000 
Puesto que el valor de la correlación en la muestra censal es 0.671 y como p 
valor es menor que Alfa (p<α), en tal sentido se rechaza la hipótesis nula (Ho) 
y se acepta la hipótesis alterna (Ha), lo que significa que existe una correlación 
directa entre satisfacción laboral y clima organizacional en la población censal 
con un margen de error de 0.00 %. 
d)  Conclusión estadística. 
Se concluye que: existe correlación alta estadísticamente significativa en la 
población entre satisfacción laboral y clima organizacional en los trabajadores 



















3.2.2 De la Hipótesis específica 1 
Existe relación directa entre satisfacción laboral y cultura organizacional en los 
trabajadores de un centro de salud de Huancavelica periodo 2017. 
TABLA N°9 
Correlación entre satisfacción laboral y cultura organizacional en los trabajadores de 
un centro de salud de Huancavelica periodo 2017 
                          
                  Fuente: Elaboración propia a partir de resultados de la encuesta. 
FIGURA N° 9 
Correlación entre satisfacción laboral y cultura organizacional en los trabajadores de 
un centro de salud de Huancavelica periodo 2017 
               































TABLA N° 10 
Escala de correlación para Rho de Spearman 
Coeficiente de correlación Interpretación 
+ 1,00 Correlación perfecta 
De + 0,90 a + 0,99 Correlación muy alta 
De + 0,70 a + 0,89 Correlación alta 
De + 0,40 a + 0,69 Correlación moderada 
De + 0,20 a + 0,39 Correlación baja 
De + 0,01 a + 0,19 Correlación muy baja 
0 Correlación nula 
 
Interpretación 
En la tabla y figura N° 9, se observó que hubo asociación entre satisfacción 
laboral y cultura organizacional; asimismo, de acuerdo a la correlación 
encontrada de Spearman = 0.500 existió una correlación moderada entre 
ambas variables.  
Contrastación de hipótesis con respecto a la satisfacción laboral y cultura 
organizacional en los trabajadores de centro de salud de Huancavelica 2017. 
a) Hipótesis Operacional 
Ho: No existe correlación directa moderada estadísticamente 
significativa entre satisfacción laboral y cultura organizacional en los 
trabajadores de un centro de salud de Huancavelica 2017. 
H1: Existe correlación directa moderada estadísticamente significativa 
entre satisfacción laboral y cultura organizacional en los trabajadores de 
un centro de salud de Huancavelica 2017. 
b)  Nivel de significancia: Se trabajó con un nivel de significancia p< 0.05 
 
 
c)  Lectura del p valor: 0,000 
Puesto que el valor de la correlación en la muestra censal es 0.500 y como p 
valor es menor que Alfa (p<α), en tal sentido se rechaza la hipótesis nula (Ho) 
y se acepta la hipótesis alterna (Ha), lo que significa que existe una correlación 
directa entre satisfacción laboral y cultura organizacional en la población censal 
con un margen de error de 0.00%. 
d)  Conclusión estadística. 
Se concluye que: existe correlación moderada estadísticamente significativa en 
la población entre satisfacción laboral y cultura organizacional en los 


















3.2.3 De la Hipótesis específica 2 
Existe relación directa entre satisfacción laboral y diseño organizacional en los 
trabajadores de un centro de salud de Huancavelica 2017. 
TABLA N°11 
Correlación entre satisfacción laboral y diseño organizacional en los trabajadores de 
un centro de salud de Huancavelica 2017. 
  
Fuente: Elaboración propia a partir de resultados de la encuesta. 
FIGURA N°10 
Correlación entre satisfacción laboral y diseño organizacional en los trabajadores de 
un centro de salud de Huancavelica 2017. 
                 































TABLA N° 12 
Escala de correlación para Rho de Spearman 
Coeficiente de correlación Interpretación 
+ 1,00 Correlación perfecta 
De + 0,90 a + 0,99 Correlación muy alta 
De + 0,70 a + 0,89 Correlación alta 
De + 0,40 a + 0,69 Correlación moderada 
De + 0,20 a + 0,39 Correlación baja 
De + 0,01 a + 0,19 Correlación muy baja 
0 Correlación nula 
 
Interpretación 
En la tabla N° 11 y figura N° 10, se observó que hay hubo asociación entre 
satisfacción laboral y diseño organizacional; asimismo, de acuerdo a la 
correlación encontrada de Spearman = 0.549 existió una correlación moderada 
entre ambas variables.  
Contrastación de hipótesis con respecto a la relación satisfacción laboral y 
diseño organizacional en los trabajadores de un centro de salud de 
Huancavelica 2017. 
a) Hipótesis Operacional 
Ho: No existe correlación directa moderada estadísticamente 
significativa entre satisfacción laboral y diseño organizacional en los 
trabajadores de un centro de salud de Huancavelica 2017. 
H1: Existe correlación directa moderada estadísticamente significativa 
satisfacción laboral y diseño organizacional en los trabajadores de un 
centro de salud de Huancavelica 2017. 
 
 
b)  Nivel de significancia: Se trabajó con un nivel de significancia p< 0.05 
c)  Lectura del p valor: 0,000 
Puesto que el valor de la correlación en la muestra censal es 0.549 y como p 
valor es menor que Alfa (p<α), en tal sentido se rechaza la hipótesis nula (Ho) 
y se acepta la hipótesis alterna (Ha), lo que significa que existe una correlación 
directa entre satisfacción laboral y cultura organizacional en la población censal 
con un margen de error de 0.00%. 
d)  Conclusión estadística. 
Se concluye que: existe correlación moderada estadísticamente significativa en 
la población entre satisfacción laboral y diseño organizacional en los 

















3.2.4 De la Hipótesis específica 3 
Existe relación directa entre satisfacción laboral y potencial humano en los 
trabajadores de un centro de salud de Huancavelica 2017. 
TABLA N°13 
Correlación entre satisfacción laboral y potencial humano en los trabajadores 
de un centro de salud de Huancavelica 2017. 
 Fuente: 
Elaboración propia a partir de resultados de la encuesta. 
FIGURA N° 11 
Correlación entre satisfacción laboral y potencial humano en los trabajadores 
de un centro de salud de Huancavelica 2017. 
 































TABLA N° 14 
Escala de correlación para Rho de Spearman 
Coeficiente de correlación Interpretación 
+ 1,00 Correlación perfecta 
De + 0,90 a + 0,99 Correlación muy alta 
De + 0,70 a + 0,89 Correlación alta 
De + 0,40 a + 0,69 Correlación moderada 
De + 0,20 a + 0,39 Correlación baja 
De + 0,01 a + 0,19 Correlación muy baja 




En la tabla N° 13 y figura N° 11, se observó que hubo asociación entre 
satisfacción laboral y potencial humano; asimismo, de acuerdo a la correlación 
encontrada de Spearman = 0.662 existió una correlación moderada entre 
ambas variables.  
Contrastación de hipótesis con respecto a la relación satisfacción laboral y 
potencial humano en los trabajadores de un centro de salud de Huancavelica 
2017. 
a)  Hipótesis Operacional 
Ho: No existe correlación directa moderada estadísticamente significativa entre 
satisfacción laboral y potencial humano en los trabajadores de un centro de 
salud de Huancavelica 2017. 
 
 
H1: Existe correlación directa moderada estadísticamente significativa 
satisfacción laboral y potencial humano en los trabajadores de un centro de 
salud de Huancavelica 2017. 
 
b)  Nivel de significancia: Se trabajó con un nivel de significancia p< 0.05 
c)  Lectura del p valor:  
Puesto que el valor de la correlación en la muestra censal es 0.662 y como p 
valor es menor que Alfa (p<α), en tal sentido se rechaza la hipótesis nula (Ho) 
y se acepta la hipótesis alterna (Ha), lo que significa que existe una correlación 
directa entre satisfacción laboral y cultura organizacional en la población censal 
con un margen de error de 0.00%. 
d)  Conclusión estadística. 
Se concluye que: existe correlación moderada estadísticamente significativa en 
la población entre satisfacción laboral y potencial humano en los trabajadores 















En el presente trabajo de investigación titulada: “Satisfacción laboral y clima 
organizacional de los trabajadores de un centro de salud de Huancavelica 2017”, los 
resultados encontrados guardan una relación directa según el procesamiento de 
información el cuál se realizó con instrumentos estadísticos. 
En cuanto al objetivo general es determinar la relación existente entre la satisfacción 
laboral y clima organizacional en los trabajadores de un centro de salud de 
Huancavelica 2017; asimismo, de acuerdo a la correlación encontrada es significativa 
bilateral al nivel p =0,000 < α=0,05 Rechazando la Hipótesis nula H0 y con un Rho de 
Spearman p= 0,671, podemos afirmar que existe una correlación moderada entre 
ambas variables.  
Al igual que una Tesis realizada en Chile a un Establecimiento de Salud Estatal 
Hospital tipo I, donde se realizó el estudio de clima organizacional y satisfacción 
laboral. Se llega a la conclusión que existen dimensiones del clima organizacional que 
tienen relación significativa con variables de satisfacción laboral. En el estudio se 
aplicó un cuestionario mediante la escala tipo Lickert, para medir el clima 
organizacional el cuál fue un cuestionario adaptado por el departamento de calidad del 
Ministerio de Salud de Chile y para la variable satisfacción laboral, se utilizó el 
cuestionario S20/23 de Meliá y Peiró (1989) que está estructurada mediante cinco 
factores. El análisis para la fiabilidad de estos cuestionarios arrojó un alpha de 
Cronbach de 0,969 para el clima organizacional y 0,925 para la variable satisfacción 
laboral. (5) 
En comparación al instrumento utilizado en el presente estudio que se conforma por el 
instrumento de satisfacción laboral de Sonia Palma Carrillo, quien utiliza 7 variables 
para su estudio, este estudio está basado en la teoría de Herzberg y el instrumento de 
clima organizacional del Ministerio de salud del Perú que cuenta con 3 dimensiones, 
estudio basado en la teoría de Litwing y Stringer. En comparación con la tesis antes 
mencionada, para el presente estudio el coeficiente alpha de Cronbach para la escala 
Satisfacción laboral y Clima Organizacional es de 0.902 y 0.873 respectivamente. 
 
 
Concluyendo que los cuestionarios para la variable satisfacción laboral presentaron 
una excelente confiabilidad, mientras que los cuestionarios para clima organizacional 
basados en la teoría de Meliá y Peiró tienen una excelente confiabilidad para la 
población en estudio, mientras el cuestionario basado en la teoría de Litwin y Stringer 
solo es confiable. (5) 
Al respecto según la teoría del clima organizacional, Litwin y Stringer, intentan explicar 
los aspectos de la conducta de los individuos que trabajan en una organización 
utilizando los conceptos de motivación y clima. Descubrieron que se puede encontrar 
distintos climas en las organizaciones variando el estilo de liderazgo. A su vez, estos 
nuevos climas tienen efectos significativos sobre la motivación, el desempeño y la 
satisfacción en el empleo. Las dimensiones del clima organizacional según Litwin y 
Stringer, son: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, apoyo, 
estándares de desempeño, conflicto e identidad, refiere que cada una de las 
dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organización”. (25) 
Para el Ministerio de Salud de Perú, es importante realizar este estudio basado en 
clima organizacional ya que debe ser tomado en cuenta como indicador y también 
como herramienta de gestión. Es así que el Ministerio mediante el documento técnico 
N°623/2008, pretende:“ Aplicar para todo nivel directivo institucional con la finalidad de 
tomar en cuenta las percepciones de los mismos en relación  a la estructura, proceso 
y resultado, dado que como producto se identifican factores retardadores y 
facilitadores desde la perspectiva del usuario interno es decir los propios trabajadores 
como un elemento muy valioso de la organización ante el mundo el competitivo donde 
nos encontramos y lo más importante corresponde a la elaboración , ejecución y 
evaluación de proyectos de mejora continua realzando el significado de los estudios 
anuales, lamentablemente en la mayoría de los casos no se le da la importancia 
debida, siendo de mucha utilidad para la gestión Sanitaria y administrativa”.(3) 
Entre aquellos factores que tienen participación directa e intervienen en el clima 
organizacional, los autores señalan que ello está relacionado a los aspectos de 
estructura organizativa esto está dado por aspectos formales de la organización que 
incluyen patrones de liderazgo, procesos de comunicación, políticas gerenciales, los 
 
 
cuales tienen influencia en la motivación y el comportamiento de los trabajados y estos 
a su vez tienen influencia en la productividad organizacional. 
Como primer objetivo específico planteado es determinar la relación existente entre 
satisfacción laboral y cultura organizacional en los trabajadores de un centro de salud 
de Huancavelica 2017.; asimismo, de acuerdo a la correlación encontrada es 
significativa bilateral al nivel p =0,000 < α=0,05 Rechazando la Hipótesis nula H0 y con 
un Rho de Spearman =0,500 podemos afirmar que existe una correlación moderada 
entre ambas variables.  
Asimismo Alvarado y Téllez, citados por López concluyen que, “La cultura 
organizacional se encuentra en un nivel de medio, y existe correlación significativa 
referente principalmente a liderazgo, motivación y toma de decisiones, con un Rho de 
Spearman =0,400 las autoras describen que los servicios de hospitalización 
probablemente están intentando mejorar sus niveles de productividad, calidad y 
comunicación”. (33) 
Como segundo objetivo específico planteado es determinar la relación existente entre 
satisfacción laboral y diseño organizacional en los trabajadores de un centro de salud 
de Huancavelica 2017. ; Asimismo, de acuerdo a la correlación encontrada es 
significativa bilateral al nivel p =0,000 < α=0,05 Rechazando la Hipótesis nula H0 y con 
un Rho de Spearman = 0,499, podemos afirmar que existe una correlación moderada 
entre ambas variables.  
Al respecto Bedriña E, obtuvo como resultados que al determinar la relación de diseño 
organizacional y satisfacción laboral, muestran una correlación positiva, según la 
correlación de Spearman de 0,520. Se concluyó que existe una considerable relación 
de las variables y siendo altamente significativo. Pudiendo comparar que se asemeja al 
resultado encontrado en la presente investigación. (13) 
Según el Ministerio de salud cita a Chester B., quien manifiesta que “Para el clima 
organizacional están incorporados cuatro denominadores comunes a todas las 
organizaciones: la coordinación de esfuerzos, un objetivo común, la división del trabajo 
y una jerarquía de autoridad, lo que generalmente denominan estructura de la 
organización”, estos tienen la propiedad de estar relacionados al clima organizacional 
y pueden ser influenciados por la dimensiones. (3) 
 
 
Como tercer objetivo específico planteado es determinar la relación existente 
satisfacción laboral y potencial humano en los trabajadores de un centro de salud de 
Huancavelica 2017; Asimismo, de acuerdo a la correlación encontrada es significativa 
bilateral al nivel p =0,000 < α=0,05 Rechazando la Hipótesis nula H0 y con un Rho de 
Spearman = 0.649, podemos afirmar que existe una correlación moderada entre 
ambas variables.  
Así mismo Meza obtiene un valor de Significancia (Sig.) es igual a 0,000, se demostró 
que existe una correlación estadísticamente significativa de 0,532 esta correlación fue 
positiva, moderada entre potencial humano y desempeño laboral. Con respecto a la 
dimensión de potencial humano en relación a la opinión de los trabajadores del centro 
de salud consideraron como saludable 38.9% y 42.6% por mejorar, estos resultados 
concuerdan con los resultados obtenidos por Del Rio, Munares y Montalvo, fue un Rho 
p=0,70 determinando una correlación alta, donde obtuvieron un clima por mejorar pero 
con una énfasis en la necesidad de implementación de un sistema de comunicación y 
retribución que es lo que se determinó en la dimensión de potencial humano, al igual 
que en el presente estudio existieron indicadores que relacionados hubieran elevado 
en mayor porcentaje el potencial humano como confort, recompensa, innovación y 
liderazgo. (34) 
Finalmente consideramos que esta investigación es un aporte que permitirá contribuir 
al estudio del comportamiento de la organización y los que la conforman, para generar 












1.-Los resultados obtenidos de la contrastación de la hipótesis general, se evidencia 
un índice de significancia bilateral de 0,000 que es menor al nivel 0.05 previsto para el 
presente análisis, por lo tanto se determina que, si existe relación estadísticamente 
significativa alta, directamente proporcional y positiva, entre satisfacción laboral y el 
clima organizacional en un centro de salud de Huancavelica 2017. (Rho = 0.671, p< 
0.05) 
2.-Los resultados obtenidos de la contrastación de la primera hipótesis específica, se 
evidencia un índice de significancia bilateral de 0,000 que es menor al nivel 0.05 
previsto para el presente análisis, por lo tanto se determina que, si existe relación 
estadísticamente significativa moderada, directamente proporcional y positiva, entre 
satisfacción laboral y cultura organizacional en un centro de salud de Huancavelica 
2017. (Rho = 0.500, p< 0.05) 
3.-Los resultados obtenidos de la contrastación de la segunda hipótesis específica, se 
evidencia un índice de significancia bilateral de 0,000 que es menor al nivel 0.05 
previsto para el presente análisis, por lo tanto se determina que, si existe relación 
estadísticamente significativa moderada, directamente proporcional y positiva, entre 
satisfacción laboral y Diseño organizacional en un centro de salud de Huancavelica 
2017. (Rho = 0.549, p< 0.05) 
4.-Los resultados obtenidos de la contrastación de la tercera hipótesis específica, se 
evidencia un índice de significancia bilateral de 0,000 que es menor al nivel 0.05 
previsto para el presente análisis, por lo tanto se determina que, si existe relación 
estadísticamente significativa moderada, directamente proporcional y positiva, entre 
satisfacción laboral y potencial humano en un centro de salud de Huancavelica 2017. 







1. Se sugiere programar talleres, de grupo a través de roles de juego y dinámicas de 
grupo con un enfoque humanista y psicológico que permita y sea oportuno desarrollar 
integridad e identificar la práctica del sentido humanista a nivel personal como 
colectivo. 
2. Se sugiere al jefe del establecimiento realizar planes de estímulos que contribuyan 
a elevar el nivel de satisfacción de los trabajadores reconociendo oportunamente 
aquellas aportaciones que hayan aportado al logro de metas y objetivos, así como 
productividad y mejora de procesos.  
3.-Realización de capacitación permanente en los trabajadores en temas de 
autoestima, relaciones personales, crecimiento personal, comunicación asertiva, 
liderazgo, calidad de vida. Con el fin de incrementar los logros, capacidades; como 
enlace para el cambio y fortalecimiento de relaciones sociales asegurando la apertura 
de una sana comunicación y creando vínculos de confianza, logrando así el éxito en 
la institución. 
4.-Realizar seguimiento a los alcances del presente trabajo, el cual se debe medir cada 
cierto tiempo la variación de los resultados 
5.-Para futuros estudios se recomienda realizar seguimientos longitudinales que 
mantengan una evaluación permanente en pro de la detección de posibles fallas y 
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ANEXO N° 1 
Matriz de consistencia 
PROBLEMA OBJETIVOS MARCO TEORICO HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGIA 
GENERAL 
¿Cuál es relación que existe entre 
satisfacción laboral y clima 
organizacional en un centro de 
salud de Huancavelica 2017? 
GENERAL 
Determinar la relación existente 
entre satisfacción laboral y clima 
organizacional en un centro de 




asociados tanto a 
factores intrínsecos 
como a factores 
extrínsecos del trabajo, 
determina en gran 




El desarrollo del clima 
organizacional permite 
a los trabajadores 
adquirir ciertas 
conductas e inhibir a 
otras. 
Una buena relación 
aumenta la conducta 
significativa y mayor 
participación de los 
empleados, 
aumentando          la 
productividad. 
GENERAL 
Existe relación   entre 
satisfacción laboral y clima 
organizacional en un centro 
















Desempeño de tareas 









TIPO DE INVESTIGACION: No 
Experimental, Descriptivo, 
Transversal. 
NIVEL DE INVESTIGACION: 
Correlacional 
DISEÑO DE INVESTIGACION: 
Descriptivo correlacional  
                                            
O1 
 
M                  R                                      
                 O2                                               
POBLACION: 
Trabajadores del Centro de 
Salud Paucarbamba – 
Huancavelica Periodo 2017.  
 
MUESTRA : 45 










1.- ¿Cuál es relación que existe 
entre satisfacción laboral y 
cultura organizacional en un 
centro de salud de Huancavelica 
2017? 
2.- ¿Cuál es relación que existe 
entre satisfacción laboral y 
diseño organizacional en un 
centro de salud de Huancavelica 
2017? 
3.- ¿Cuál es relación que existe 
entre   potencial humano y el 
clima organizacional en un centro 





1.-Determinar la relación que 
existe entre satisfacción laboral y 
cultura organizacional en un 
centro de salud de Huancavelica 
2017. 
2.- Determinar la relación que 
existe satisfacción laboral y 
diseño organizacional en un 
centro de salud de Huancavelica 
2017. 
3.- Determinar la relación que 
existe entre   potencial humano y 
el clima organizacional en un 






1.-Existe relación entre 
satisfacción laboral y cultura 
organizacional en un centro 
de salud de Huancavelica 
2017. 
2.- Existe relación entre 
satisfacción laboral y diseño 
organizacional en un centro 
de salud de Huancavelica 
2017. 
3.- Existe relación entre 
potencial humano y el clima 
organizacional en un centro 
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ANEXO N° 6 














































































































































































































































































































2 1 2 29 3 2 3 3 3 3 4 2 3 5 3 3 3 3 3 3 4 3 5 3 5 3 5 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 
2 2 2 56 5 2 4 3 4 2 4 2 3 3 3 4 4 2 4 4 3 2 3 3 2 2 3 4 4 5 4 3 4 4 3 4 4 2 5 3 
2 1 2 32 4 5 3 2 5 3 4 3 3 4 5 4 5 4 5 3 3 3 3 2 4 4 3 3 3 4 5 5 5 5 5 3 3 4 4 5 
1 1 2 45 4 3 3 2 3 3 5 4 2 2 3 2 3 2 3 4 2 5 4 3 2 4 4 4 4 3 2 3 3 3 2 4 4 2 3 3 
2 1 2 32 3 4 2 2 2 3 2 2 4 3 2 2 2 3 2 3 3 4 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 2 
1 2 1 52 4 4 5 3 5 3 2 4 3 4 5 3 5 4 5 5 4 4 5 3 4 4 4 4 4 3 3 5 4 5 4 5 4 3 5 5 
2 2 2 42 3 2 3 3 3 4 2 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 5 5 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 
1 3 2 26 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 3 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 3 4 5 5 5 
2 1 1 23 3 2 2 4 2 4 2 3 4 3 2 3 2 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 2 2 2 2 4 2 3 2 3 3 2 2 
2 2 2 34 4 4 4 2 4 4 3 2 3 4 4 4 4 4 2 4 3 4 1 2 3 4 4 4 3 4 5 3 2 4 5 4 2 4 4 3 
1 1 2 31 3 2 3 3 4 2 3 3 2 4 3 4 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 
1 2 1 47 2 4 3 3 3 4 3 2 3 3 3 2 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 5 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 
1 1 1 34 4 2 3 2 3 3 4 4 4 4 2 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 2 3 4 3 4 4 3 4 4 3 
2 1 2 30 5 3 2 2 3 4 2 2 3 3 2 2 2 3 4 1 2 3 3 2 3 4 2 2 4 4 5 2 3 2 4 2 5 3 2 2 
2 2 1 30 4 3 3 4 4 2 2 3 3 4 2 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 5 2 3 5 3 4 2 3 5 
2 1 2 36 4 4 4 3 3 4 3 2 3 3 3 2 3 2 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 5 5 4 3 4 5 3 4 4 3 5 3 
2 1 2 34 4 4 3 2 3 4 4 3 2 4 5 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 5 3 4 4 2 4 3 3 
2 3 2 25 5 4 5 3 5 3 3 4 4 4 5 3 5 3 5 5 4 4 5 3 4 4 4 4 4 3 3 5 4 5 4 5 4 3 5 5 
2 1 2 28 4 2 3 4 3 4 2 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 5 5 4 3 3 3 5 3 3 3 3 3 
2 1 2 26 4 3 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 3 5 4 5 5 5 4 3 5 4 4 5 5 4 3 5 4 5 5 5 
1 1 2 24 3 2 3 4 3 4 2 3 4 3 2 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 2 2 3 4 4 5 4 3 3 4 3 
2 1 2 30 4 3 3 2 3 3 5 4 2 2 3 2 3 2 3 4 2 5 3 2 2 3 3 3 3 3 2 4 3 3 4 3 4 2 3 4 
2 1 2 27 3 3 4 2 2 3 2 2 4 3 2 2 4 3 2 3 3 4 3 2 3 2 4 4 3 2 3 4 2 4 4 4 3 3 4 4 
2 1 1 29 3 4 3 4 3 5 3 2 3 5 3 2 3 4 4 3 4 3 4 3 5 3 3 3 4 4 3 4 4 2 3 3 4 3 3 4 
 
 
2 2 2 38 4 2 3 3 3 4 4 4 4 4 2 4 3 3 3 4 3 3 4 5 3 3 3 4 3 4 2 3 4 3 4 3 3 4 3 3 
1 1 2 31 3 3 4 3 4 3 4 2 3 3 3 3 4 3 2 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 
2 2 2 33 4 3 3 2 3 3 5 4 2 2 3 2 4 2 3 4 2 5 3 3 2 4 3 3 3 3 2 3 3 4 5 3 4 2 4 3 
1 1 1 31 3 2 4 2 2 4 2 2 4 3 2 2 4 3 2 3 3 4 3 2 3 3 5 4 3 2 3 4 2 4 3 4 3 3 4 4 
2 3 2 29 5 4 3 2 5 3 5 4 4 4 5 3 5 4 5 4 4 4 5 3 4 3 4 3 4 3 3 5 4 5 4 5 4 3 5 5 
2 2 2 32 3 2 3 3 3 4 2 3 3 4 3 4 3 3 3 4 2 4 3 4 3 4 3 4 4 5 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 
2 1 1 31 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 3 5 4 5 5 3 4 5 5 4 4 5 5 2 5 5 4 5 5 5 
2 2 2 43 2 2 3 4 2 4 2 3 4 3 2 3 5 3 4 4 5 4 3 4 3 4 3 3 2 2 2 3 4 5 3 5 4 3 5 3 
2 3 2 28 3 4 3 3 3 3 4 2 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 5 3 5 2 4 3 4 4 3 3 3 3 5 3 3 4 3 3 
1 1 2 27 4 3 4 2 3 4 5 4 2 2 4 3 4 2 3 4 2 5 3 3 2 4 3 4 3 3 2 4 3 4 4 4 4 2 4 4 
2 1 2 29 4 2 3 2 2 3 2 2 4 4 2 2 4 3 5 3 3 4 4 2 3 3 3 3 4 2 4 4 3 2 4 3 3 3 3 4 
1 2 2 36 4 4 4 3 3 4 3 2 3 3 3 3 4 2 3 3 4 3 4 3 3 2 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 
2 2 2 43 4 2 3 2 3 3 4 3 4 4 2 4 3 3 3 4 5 3 4 4 3 3 3 3 3 4 2 3 3 3 5 4 3 4 3 3 
1 3 2 25 5 4 5 3 5 3 2 4 3 3 5 3 5 4 5 5 4 4 5 3 4 4 4 5 3 3 3 5 4 5 4 5 4 3 5 5 
2 1 2 33 4 2 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 2 4 3 4 3 4 3 4 3 4 5 5 4 4 3 4 2 4 3 3 4 4 
2 1 2 24 5 5 3 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 2 5 5 5 5 4 5 5 3 3 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 
2 3 2 23 4 2 2 4 2 4 2 3 4 3 2 3 2 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 2 2 2 2 4 4 2 4 2 3 3 2 4 
1 2 2 53 4 3 3 2 3 4 5 3 3 2 3 2 3 2 3 4 2 5 3 3 2 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 2 3 3 
1 1 2 27 3 4 4 2 2 3 2 2 4 4 4 3 2 3 2 3 3 4 3 2 3 4 3 4 3 5 3 2 2 2 4 2 3 3 2 2 
2 1 2 39 3 4 3 3 2 4 3 5 3 3 4 3 3 3 4 2 4 3 4 3 3 4 2 3 5 2 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 
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3 3 3 4 2 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 
3 5 4 2 3 4 4 5 4 3 5 4 5 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 3 
2 3 5 5 3 5 3 4 5 5 4 5 5 5 4 5 2 5 5 5 3 3 3 5 3 4 5 5 
3 3 3 3 2 3 4 3 3 2 3 3 2 3 5 3 2 3 3 3 4 4 2 3 4 3 3 2 
2 3 2 2 2 2 5 3 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 5 3 2 4 
2 4 5 5 3 5 5 2 5 3 3 3 2 3 5 5 3 5 4 5 5 4 3 5 5 2 5 3 
2 3 3 2 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 
2 3 5 5 3 5 5 5 3 4 5 5 3 5 5 5 4 5 5 5 3 4 3 5 5 5 3 4 
3 2 2 2 3 2 2 4 5 3 2 2 3 2 2 2 4 2 4 2 2 3 3 2 2 4 5 3 
3 2 4 3 2 4 4 2 4 5 4 4 5 4 4 4 2 4 2 4 4 2 2 4 4 2 4 5 
3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 5 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 
3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 
3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 2 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 
2 3 2 3 2 2 3 5 2 4 3 3 3 4 2 4 2 3 3 2 2 5 2 2 3 5 2 4 
3 4 3 2 4 3 3 3 3 3 3 4 4 5 3 3 4 4 2 3 3 4 4 3 3 3 3 3 
2 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 5 4 4 4 3 3 4 3 3 
3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 2 3 5 3 4 2 4 3 3 3 3 3 
2 4 5 5 3 5 5 2 5 3 3 5 2 3 5 5 3 5 4 5 5 4 3 5 5 2 5 3 
2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
2 3 5 4 4 5 5 5 5 4 3 5 3 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 
3 2 4 5 3 4 4 4 4 3 2 4 3 2 3 2 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 
3 3 3 3 2 3 3 3 5 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 4 2 3 3 3 5 2 
2 3 4 3 2 4 4 3 4 4 2 4 2 2 4 2 2 2 2 4 4 3 2 4 4 3 4 4 
3 3 3 5 4 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 2 3 4 4 4 3 4 3 3 
 
 
3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
4 3 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 5 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
3 5 5 4 2 3 4 3 3 2 3 3 2 3 5 3 2 3 3 4 3 4 2 3 4 3 3 2 
2 3 4 4 3 4 4 3 4 4 2 4 2 2 4 2 2 2 2 4 4 3 3 4 4 3 4 4 
5 4 3 5 3 5 5 2 5 3 3 5 2 3 5 5 2 5 4 5 5 4 3 5 5 2 5 3 
2 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 5 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 
2 3 5 5 3 5 5 5 3 4 5 5 2 5 5 3 4 5 5 2 5 4 3 5 5 5 3 4 
3 2 5 3 4 4 5 4 5 3 2 5 4 2 3 2 4 2 4 5 5 4 4 4 5 4 5 3 
3 5 3 4 2 3 3 5 3 5 4 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 5 3 5 
3 3 4 2 4 4 4 3 3 2 3 4 3 3 5 5 2 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 2 
4 3 3 4 2 5 4 2 5 4 2 5 2 2 4 2 2 2 3 2 3 3 2 5 4 2 5 4 
3 2 4 4 3 4 4 3 4 2 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 2 
3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 
2 4 4 5 3 5 5 2 5 3 3 5 2 4 5 5 3 5 4 5 5 4 3 5 5 2 5 3 
3 3 5 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 2 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 
2 3 5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 3 5 5 5 4 5 5 4 5 4 3 5 5 5 5 4 
3 2 2 2 3 3 2 4 2 3 2 2 3 2 3 2 4 2 4 2 2 3 3 3 2 4 2 3 
3 3 3 3 2 2 3 3 5 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 4 2 2 3 3 5 2 
2 5 2 3 3 2 2 4 4 4 2 2 2 2 5 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 4 4 4 
3 3 3 2 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 4 3 4 3 3 3 4 4 3 











ANEXO N° 8 







ANEXO N° 9 
Evidencias fotográficas 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
